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The objective of this research to find out the influences of Job design and job satisfaction on 
prdoductivity of employees Ministry of Religion of the Republic of Indonesia. The research was 
conducted by using a survey method with path anlysis in testing hypotesis. In this research, 89 of 
employees were selected by random sampling technique, the research was focused of three aspect: 
job design, job satisfaction and prdoductivity. The result of the research as follow: (1) There is a direct 
positive influences of job design on prdoductivity (2) There is a direct positive influences of job 
satisfaction on prdoductivity (3) There is a direct positive influences of job design on job satisfaction. 
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Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan sangat dipengaruhi oleh produktivitas 
pegawai atau hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas-tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Organisasi atau perusahaan dituntut untuk mencapai 
tingkat tujuannya yang telah di rencanakan sebelumnya secara efektif dan efisien. Di dalam sebuah 
lembaga organisasi atau perusahaan, keberadaan sumber daya manusia (pegawai) mempunyai 
peran penting, karena pada hakikatnya manusia itu tidak dapat tergantikan, pegawai adalah aktor 
utama dalam aktivitas organisasi atau perusahaan.  
Ada banyak faktor yang membuat suatu perusahaan dapat terus menjalankan operasinya, 
yaitu alam, modal, tenaga kerja dan keahlian. Keempat faktor tersebut saling terkait dan tidak 
berdiri sendiri, melainkan harus saling mendukung demi tercapainya tujuan organisasi atau 
perusahaan secara efektif dan efisien. Tetapi dari keempat faktor tersebut, faktor tenaga kerja atau 
manusialah yang terpenting karena manusia merupakan penggerak segala aktivitas yang ada pada 
organisasi atau perusahaan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi. Suatu organisasi atau perusahaan akan tersendat dalam beroperasi tanpa peran serta 
yang aktif dari pegawainya meskipun alat-alat yang dimiliki sangat canggih, karena peralatan-
peralatan canggih yang dimiliki oleh organisasi difungsikan hanya sebagai pendukung setiap aktivitas 
dan proses dari produksi organisasi. Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam 
lembaga organisasi atau perusahaan karena sumber daya manusia sebagai penggerak segala usaha. 
Untuk meningkatkan produktivitas, setiap organisasi perlu memberi perhatian khusus pada 
pegawai. Dapat berupa desain atau redesain pekerjaan agar produktivitas pegawai meningkat. 
Rendahnya produktivitas pegawai bisa disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya; kejenuhan saat 
bekerja, pegawai merasa pekerjaannya kurang berarti, pekerjaan yang dilakukan biasa-biasa saja 
atau pekerjaan tersebut terlalu mudah. Keadaan tersebut menuntut adanya perubahan dalam 
desain kerja pegawai. Merumuskan wewenang dan tanggung jawab yang akan dicapai pegawai 
dengan standar atau tolak ukur yang telah ditetapkan harus disepakati oleh pegawai dengan atasan. 
Peningkatan produktivitas pegawai secara individu akan mendorong produktivitas sumbar daya 
manusia secara keseluruhan, yang dicerminkan dalam kenaikan produktivitas. 






Peran manajemen sumber daya manusia sendiri sangat berpengaruh terhadap kinerja dari 
pegawai, karena sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting dan sangat 
menentukan dalam kelangsungan hidup suatu perusahaan atau organisasi. Pegawai yang bekerja 
secara profesional akan mampu membawa perubahan yang lebih baik bagi kemajuan organisasi, dan 
membuka peluang yang besar dalam pencapaian tujuan organisasi. Pegawai yang bekerja secara 
profesional akan menjalankan pekerjaan minimal sesuai dengan job description yang diberikan 
kepadanya. Pegawai profesional akan menunjukkan kinerja yang baik bagi organisasi dalam upaya 
pencapaian tujuan organisasi. 
Produktivitas pegawai merupakan suatu akibat dari persyaratan kerja yang harus dipenuhi 
oleh setiap pegawai. Persyaratan itu adalah kesediaan pegawai untuk bekerja dengan penuh 
semangat dan tanggung jawab. Seorang pegawai yang memenuhi prasyarat kerja adalah pegawai 
yang dianggap mempunyai kemampuan, jasmani yang sehat, kecerdasan, dan pendidikan tertentu 
dan telah memperoleh keterampilan untuk melaksanakan tugas yang bersangkutan dan memenuhi 
syarat yang memuaskan dari segi kualitas dan kuantitas. 
Berdasarkan observasi yang dilakukan terdapat banyak hal yang menunjukkan rendahnya 
produktivitas pegawai dalam menjalankan tugas dan fungsi yang sudah ditetapkan oleh organisasi. 
Faktor yang berhubungan dengan produktivitas diantaranya kurangnya pemahaman tugas dan 
fungsi dari para pegawai, kurangnya kompetensi, pemahaman regulasi yang kurang, dalam hal 
penyelesaian tugas masih terdapat keterlambatan, Ialai atau tidak tepat waktu, Inisiatif kerja 
pegawai rendah, tidak semangat atau malas dalam bekerja;. 
Faktor yang berhubungan dengan desain kerja diantaranya yakni pegawai jenuh dalam 
bekerja, pekerjaannya kurang berarti, pekerjaan yang dilakukan biasa-biasa saja atau terlalu mudah. 
Faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja, diantaranya adalah pangkat golongan, 
mutu pengawasan dan kesempata untuk maju. Kinicki (2010: 84) berpendapat bahwa "job 
satisfaction refers to an individual’s general attitude toward his or her job”. Kepuasan kerja mengacu 
pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. 
Based on the above description, the researcher considers the need to conduct a study on 
work design and job satisfaction and productivity perceived by employees of the Directorate General 




Produktivitas dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu dimensi indvidu dan dimensi 
keorganisasian. Dimensi individu melihat produktivitas dalam kaitannya dengan karakteristik-
karakteristik kepribadian individu yang muncul dalam bentuk sikap mental dan  mengandung makna 
keinginan dan upaya individu yang selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kehidupannya. 
Sedangkan dimensi keorganisasian melihat produktivitas dalam kerangka hubungan teknis antara 
masukan (input) dan keluaran (output).  
Menurut The General Accounting Office (1988:178), produktivitas adalah ”has defined it as 
measuring 'how efficiently or effectively resources are transformed into goods and services”. 
Produktivitas telah didefinisikan sebagai pengukuran bagaimana mengefisiensikan dan 
mengefektifkan sumber yang ada untuk diubah menjadi barang dan jasa, dalam hal operasional yang 
lebih sederhana yaitu melakukan lebih banyak hal dengan sumber daya yang sama atau lebih sedikit. 
Menurut Murali Chemutur, dan Thomas M. Cagley (2010:271), produktivitas adalah 
“productivity can also be defined and expressed as the amount of output per unit input.  The term 
productivity is normally used in the context of human beings who are performing work”.  
Produktivitas juga dapat didefinisikan dan dinyatakan sebagai jumlah output per unit input. Istilah 
produktivitas biasanya digunakan dalam konteks orang yang melakukan pekerjaan. produktivitas 
seseorang tergantung pada aktivitas dan kondisi kerja. 
Menurut Mathis dan Jackson (2009:40), "productivity is measure of the quantity and quality 
of work done, considering the cost of the resources used". Produktivitas adalah ukuran kuantitas dan 






kualitas kerja yang dilakukan, mengingat biaya sumber daya yang digunakan. Sebuah cara yang 
berguna untuk mengukur produktivitas sumber daya manusia adalah untuk mempertimbangkan 
biaya unit tenaga kerja, yang dihitung dengan membagi biaya rata-rata pekerja dengan tingkat rata-
rata output. 
Menurut Paul Whitney, dan Robert B. Ochsman (1988:84), memiliki banyak arti namun inti 
definisi dari produktivitas adalah “...the core of most definitions of productivity is a ratio of outputs 
to inputs. The more favorable the ratio of outputs to the cost of inputs, the higher the productivity”. 
Inti dari sebagian besar definisi produktivitas adalah rasio output untuk input. Semakin 
menguntungkan rasio output dengan biaya input, semakin tinggi produktivitas. produktivitas ini 
dapat diukur di berbagai tingkatan misalnya, nasional, industri, organisasi, atau lembaga lainnya. 
Dari beberapa pendapat yang telah dikemukakan di atas maka dapat disintesiskan bahwa 
produktivitas adalah hasil kerja yang dicapai seseorang baik kualitas maupun kuantitas dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan dengan indikator efektif dalam mengerjakan tugas, efisiensi dalam 




Desain kerja atau job design merupakan faktor penting dalam manajemen terutama 
manajemen operasi karena selain berhubungan dengan produktivitas juga menyangkut tenaga kerja 
yang akan melaksanakan kegiatan operasi lembaga atau organisasi.  
Menurut Nancy Hyer, dan Urban Wemmerlov (2002:374), desain kerja adalah “job design is 
the process of planning and specifying the tasks that a particular job will include, and the way in 
which this job will be performed”. Desain kerja adalah proses perencanaan dan menentukan tugas-
tugas tertentu yang termasuk pekerjaanya, dan cara bagaimana pekerjaan ini dilakukan. desain kerja 
sangat penting, karena bisa memengaruhi koordinasi karyawan dalam pekerjaan mereka.  
Menurut Richard L. Daft (2010:282), "job design includes the assignment of goals and tasks 
to be accomplished by employees".  Desain kerja merujuk pada penyerahan tujuan dan tugas yang 
harus dilakukan karyawan. Para manajer secara sadar mengubah desain kerja untuk meningkatkan 
produktivitas dan motivasi karyawan atau juga secara tidak sadar memengaruhi desain kerja melalui 
pengenalan teknologi baru. Schermerhorn (2010:313), menjelaskan, "job design is the allocation of 
specific work tasks to individuals and groups". Menurut pengertian ini, desain kerja berarti 
pengalokasian tugas-tugas khusus untuk individu dan kelompok.  
Griffin (2013:126), mendefinisikan, "job design can be defined as how organization define 
and structure job". Artinya, desain kerja adalah bagaimana organisasi mendefinisikan 
menstrukturkan pekerjaan. Seperti diketahui, pekerjaan yang dirancang dengan baik dapat memiliki 
dampak positif terhadap motivasi, produktivitas, dan kepuasan kerja yang mereka lakukan. Di sisi 
lain, pekerjaan yang dirancang buruk dapat merusak motivasi, kinerja, dan kepuasan kerja. 
Bohlander dan Snell (2013:157), menjelaskan: “job design, which is an outgrowth of job 
analysis, focuses on restructuring jobs to capture the talents of employees, improve their work 
satisfaction, and enhance an organization’s performance”. Desain kerja, yang merupakan hasil dari 
analisis pekerjaan, berfokus pada restrukturisasi pekerjaan untuk menemukan bakat karyawan, 
meningkatkan kepuasan kerja mereka, dan meningkatkan kinerja organisasi.  
Menurut Mathis dan Jackson (2011:116), "job design refers to organizing tasks, duties, 
responsibilities, and other elements into a productive unit of work”. Desain kerja mengacu pada 
mengorganisir tugas, kewajiban, tanggung jawab, dan elemen lainnya menjadi sebuah unit yang 
produktif dalm bekerja. Mengidentifikasi komponen pekerjaan yang diberikan merupakan bagian 
integral dari desain kerja. Tujuannya adalah untuk menentukan isi pekerjaan dan secara bersamaan 
mencapai keefektifan di antara karyawan, pekerjaan, dan organisasi. 
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disintesiskan bahwa desain kerja adalah penetapan 
dan pengorganisasian tugas-tugas yang harus dilaksanakan karyawan untuk memenuhi kebutuhan 
organisasi yang ditunjukkan oleh indikator: pentingnya tugas yang diberikan, variasi keterampilan 






dalam tugas, kebebasan dan kemandirian dalam melaksanakan tugas, perluasan dan pengayaan 




Kepuasan kerja dipahami sebagai penilaian seseorang terhadap pekerjaannya, seperti 
dikemukakan McShane dan Von Glinow (2008:115), "job satisfaction refer to a person's evaluation of 
his or her job and work context".  Menurut Mullins (2005:700), "job satisfaction is more of an 
attitude, an internal state. It could, for example, be associated with a personal/feeling of 
achievement, either quantitative or qualitative”. Kepuasan kerja bukan hanya sekedar sikap, atau 
sebuah kondisi internal, namun behubungan dengan pencapaian seseorang.  
Sementara menurut Locke yang dikutip Luthans (2008:141), "job satisfaction is a pleasurable 
or positive emotional state resulting from the appraisal of one's job or job experience". Definisi ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah kondisi emosi positif atau menyenangkan yang 
dihasilkan dari penilaian atas pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Oleh karena itu, orang 
yang merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan memiliki kondisi emosional positif berupa rasa 
senang. Rasa senang dihasilkan dari pengalaman-pengalaman kerja dan juga aspek-aspek pekerjaan.  
Norzuwana Sumarjan (2014:14) juga mendefinisikan kepuasan kerja sebagai "refers to an 
employee’s evaluation and the final feelings toward their jobs".  mengacu pada evaluasi karyawan 
dan perasaan terakhir menuju pekerjaan mereka. Lebih lanjut dijelaskan bahwa kepuasan kerja 
yaitu: Stated that job satisfaction is the creation of job components that relate to the attitude of the 
employees in the organization such as good working environment, fairness of performance appraisal, 
enough authority and good relationship with the colleagues.  
Pengertian ini pada dasarnya menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penciptaan 
komponen pekerjaan yang berhubungan dengan sikap karyawan dalam organisasi seperti lingkungan 
kerja yang baik, kewajaran penilaian kinerja, otoritas yang cukup dan hubungan yang baik dengan 
rekan-rekan. 
Definisi lain tentang kepuasan kerja diungkapkan Kinicki dan Kreitner (2010:84), "job 
satisfaction refers to an individual’s general attitude toward his or her job”. Definisi ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja mengacu pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap positif terhadap pekerjaan, 
sementara orang yang tidak puas dengan pekerjaannya memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan. 
Sementara George dan Jones (2012:75) menjelaskan pengertian kepuasan kerja yaitu, "the collection 
of feelings and beliefs that people have about their current job”. Kepuasan kerja berarti kumpulan 
perasaan dan kepercayaan yang dimiliki seseorang tentang pekerjaannya.  
Berdasarkan uraian di atas, dapat disintesiskan kepuasan kerja adalah adalah 
respon/perasaan senang atau tidak senang seseorang terhadap pekerjaan dan pengalaman kerjanya 
dalam sebuah organisasi dengan indikator, perasaan terhadap keberhasilan dalam bekerja, perasaan 
terhadap kerja sama dengan rekan kerja, perasaan terhadap penghargaan, perasaan terhadap 





Penelitian ini dilaksanakan di Direktorat Jenderal Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren 
Kementerian Agama RI dalam waktu 3 bulan. Penelitian ini dilaksanakan mulai bulan April sampai 
Juni 2017. Metode penelitian yang digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah metode survey 
dengan pendekatan korelasional. Populasi terjangkau dalam penelitian ini adalah pegawai Direktorat 
Jenderal Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren Kementerian Agama RI 114 orang. Dalam 
penelitian ini sampel ditetapkan sebanyak 89 orang. Data penelitian didapat dengan menggunakan 






instrument. Teknik analisis data penelitian dilakukan dengan statistik deskriptif, uji statistik 
sederhana dan korelasi sederhana, uji ststistik regresi ganda dan korelasi ganda. 
 




Gambar Model Empiris Antar Variabel 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ternyata ketiga hipotesis yang diajukan, secara 
signifikan dapat diterima. Uraian masing-masing penerimaan ketiga hipotesis yang dimaksud dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
 
Desain Kerja dan Produktivitas 
 
Pada pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 
antara desain kerja dengan kepuasan kerja. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh koefisien 
korelasi sebesar 0,436 dan koefisien jalur sebesar 0,328. 
Persamaan regresi  = 79,24 + 0,33X1, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 20,40 lebih 
besar dari pada Ftabel (0,01;1:87) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan 
regresi dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 0,99 lebih kecil 
dari pada Ftabel (0,05;29:58) sebesar 1,66 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik 
yang terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar di 
bawah ini. 
 
= 79,24 + 0,33X1 
 
 r13 = 0,436 




r23 = 0,442 
p32 = 0,336 
r12 = 0,322 































Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh antara desain kerja 
dengan produktivitas, ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara desain kerja dengan 
produktivitas. Richard L. Daft,(2008:50) “job design is the application of motivational theories to the 
structure of work for improving productivity and satisfaction”. Desain kerja adalah penerapan dari 
teori motivasi dengan struktur pekerjaan untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan. 
Pendekatan desain kerja umumnya diklasifikasikan sebagai penyederhanaan kerja, rotasi pekerjaan, 
pembesaran pekerjaan, dan pengayaan pekerjaan, dalam pekerjaan diperkaya, karyawan memiliki 
kontrol atas sumber daya yang diperlukan untuk melakukannya, membuat keputusan tentang cara 
bagaimana melakukan pekerjaan, mengalami pertumbuhan pribadi, dan mengatur kecepatan kerja 
mereka sendiri.  
 
Kepuasan Kerja dan Produktvitas 
 
Pada pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 
antara kualitas kehidupan kerja dengan kepuasan kerja. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
koefisien korelasi sebesar 0,442 dan koefisien jalur sebesar 0,336. Ini memberikan makna desain 
kerja berpengaruh langsung positif terhadap produktivitas. 
Persamaan regresi  = 77,05 + 0,36X2, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 21,11 lebih 
besar dari pada Ftabel (0,01;1:87) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan 
regresi dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 0,93 lebih kecil 
dari pada Ftabel (0,05;23:64) sebesar 1,70 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik 
yang terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar. 
 
 
= 77,05 + 0,36X2 
 
Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh antara kepuasan 
kerja,dengan Kinerja ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dengan Kinerja. 
Hal ini sesuai dengan yang disampaikan oleh Damianos dan Petros (2016:66), kepuasan kerja juga 
memiliki dampak terhadap produktivitas “job satisfaction has an effect on the individual’s behavior 
in the working environment, his/her levels of productivity and efficiency, levels of job absenteeism, 
and personnel’s motivation”. Kepuasan kerja memiliki efek pada perilaku individu dalam lingkungan 
kerja, tingkat produktivitasnya dan efisiensi, tingkat absensi kerja, dan motivasi personil. Banyak 
perusahaan berkeyakinan bahwa pendapatan, gaji atau salary merupakan faktor utama yang 
memengaruhi kepuasan karyawan. Sehingga ketika perusahaan merasa sudah memberikan gaji yang 
cukup, ia merasa bahwa karyawannya sudah puas. Sebenarnya kepuasan kerja karyawan tidak 
mutlak dipengaruhi oleh gaji semata. Banyak faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan, 
diantaranya adalah kesesuaian pekerjaan, kebijakan organisasi termasuk kesempatan untuk 































Desain Kerja dan Kepuasan Kerja 
 
Pada pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 
antara desain kerja dengan kualitas kehidupan kerja. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 
koefisien korelasi sebesar 0,322 dan koefisien jalur sebesar 0,322. Ini memberikan makna iklim 
organisasi berpengaruh langsung positif terhadap desain kerja.  
Persamaan regresi  = 84,19 + 0,30X1, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 10,08 lebih 
besar dari pada Ftabel (0,01;1:87) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan 
regresi dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 0,84 lebih kecil 
dari pada Ftabel (0,05;29:58) sebesar 1,66 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik 
yang terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar. 
 
= 84,19 + 0,30X1 
 
 
Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh antara desain kerja 
dengan Kepuasan Kerja, ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara desain kerja dengan Kepuasan 
Kerja. Hal ini sesuai dengan yang disampaikan Robert L. Mathis, dan John H. Jackson, (2010:116) “job 
design can affect job satisfaction. Because people are more satisfied with certain job elements than 
others, identifying what makes a “good” job becomes critical”. Desain kerja dapat memengaruhi 
kepuasan kerja. Karena orang lebih puas dengan elemen pekerjaan tertentu daripada yang lain, 
mengidentifikasi apa yang membuat "baik" pekerjaan itu menjadi penting. Manajer memainkan 
peran penting dalam desain kerja karena mereka adalah orang-orang yang membangun pekerjaan 
dan komponen desain mereka. Mereka harus memastikan bahwa harapan pekerjaan yang jelas, 
bahwa pengambilan keputusan tanggung jawab dan akuntabilitas pekerja diklarifikasi, dan interaksi 




Kesimpulan: 1) Terdapat pengaruh langsung positif desain kerja terhadap produktivitas, 2) Terdapat 
pengaruh langsung positif kepuasan kerja terhadap produktivitas 3) Terdapat pengaruh langsung 
positif desain kerja terhadap kepuasan kerja. Dengan desain kerja yang baik akan memberikan 
kepuasan kerja dan dapat meningkatkan  produktivitas pegawai Direktorat Jenderal Pendidikan 
Islam dan Pondok Pesantren. 
 
Saran: 1) Direktur Pendidikan Diniyah dan Pondok Pesantren sebagai pemimpin perlu menciptakan 
variasi keterampilan kerja, perluasan dan pengayaan tugas, perlu menciptakan kebebasan dan 
kemandirian dalam melaksanakan tugas, dan perlu melakukan umpan balik atas pelaksanaan 


































yang diterima, perlu merancang kebijakan promosi yang tepat sasaran, perlu dibuatkan jadwal 
pengawasan atasan, perlu menciptakan hubungan intensif dengan rekan kerja, perlu menciptakan 
variasi dalam pekerjaan itu sendiri, dan perlu menciptakan kondisi di tempat kerja yang nyaman bagi 
para pegawai, 3) Hasil penelitian tentang produktivitas memerlukan penelitian lebih lanjut. 
Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengungkap faktor-faktor lain yang mempengaruhi 
produktivitas selain desain kerja dan kepuasan kerja. Disamping itu perlu juga dilakukan penelitian 
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